The Study on Organization Climate and Organization Commitment in Golf Recreational Business Staffs-Tainan City and Tainan County for Example by 徐文冠 et al.
 1
高爾夫球休閒事業員工事業組織氛圍與組織承諾之探究 
－以台南縣、市為例 
 
徐文冠 1 黃琬婷 2 
 
中華醫事科技大學  運動健康與休閒系 
 
摘  要 
 
    本研究之主要目的在於探討台南縣、市高爾夫球休閒事業員工對於自己所從事的
工作組織氛圍及對事業組織之忠誠度，休閒事業組織承諾不足，常導致休閒事業員工
對高爾夫球場向心力不高。而休閒事業員工離職或異動，將造成消費者從事活動之不
便。本研究以永安、嘉南、南寶、新化、南一等 5 家高爾夫球場為案例休閒運動事業
員工為主要對象，對於組織承諾的意義、高爾夫球休閒事業員工組織承諾之現況提出
說明與探討。以 Windows10.0 for Windows SPSS 統計軟體進行處理、分析。 
（一）結果：1.不同性別對高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度在五
個構面，未達顯著差異水準(P>.05)。2.不同工作年資對高爾夫球場休閒運動事業員工
對組織承諾滿意度在五個構面，達顯著差異水準(P＜.05)。3.不同工作屬性（服務類及
行銷類）高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度，未達顯著差異水準
(P>.05)。4.不同工作地點（運動類及商業類）高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承
諾滿意度五個構面中，球場行政差異達顯著水準(P＜.05)。 
    （二）建議：1.過高的組織成員流動率會造成組織有形的損失，間接影響組織成
員的工作士氣；唯有組織成員能認同組織，努力為組織付出才能創造出高組織功效。
組織承諾對高爾夫球場休閒運動事業員工有激勵作用也會影響組織效能，更有助於組
織活動推行。2.因應經濟局勢這一波金融海嘯全球都深受影響政府單位政策落實經營
者思考如何因應處理，才能提高高爾夫球場休閒運動事業員工組織承諾，繼續保有良
好工作效能，增進工作滿足。3.休閒運動事業員工認同高爾夫球場，願意為球場奉獻
心力，是高爾夫球場經營成功的關鍵之一，有效提供組織承諾共體時艱共創勞資雙贏。 
 
關鍵字：高爾夫球休閒事業、組織氛圍、組織承諾 
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Abstract 
 
The purpose of this research was to explore the difference of staffs’ organization 
climate and organization commitment whose work are golf recreational business in Tainan 
City or Tainan County. If staffs have enough strong belief about organization climate and 
organization commitment, they will have higher centric force. If the staffs resign their job 
often, the consumers will fell inconvenient. We chose 5 golf recreational businesses to do 
this study. 
    The results for this study were: 1.There was not significant difference in sex factor. 2. 
There was a significant difference in work-age factor. 3. There was not significant 
difference in work-type factor. 4. There was a significant difference in work-place factor 
especially in golf court administration. 
    The suggestions were: 1.Highly turn over rate will damage organization’s image 
directly and effect staffs’ work climate. Only staffs recognize their organization, and then 
they could work hardly for it. 2. Every business were effected deeply by economic bore. 
How to promote the organization climate, keep good work efficiency and get work 
satisfaction are important things for government and business. 3. The recreational business 
staffs want to devote their selves on jobs is one of the success keys. If they can do that, they 
will get the double-win. 
 
Keywords: golf recreational business; organization climate; 
organization commitment 
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壹、緒論 
一、前言 
本研究之主要目的在於探討台南縣、市高爾夫球休閒事業員工對於自己所從
事的工作組織還環境氛圍及對事業組織之忠誠度，組織承諾不足導致休閒事業員
工對高爾夫球場向心力不高員工離職或異動，將造成消費者從事活動之不便。 
組織承諾是組織行為學的研究重點之一，研究發現組織中的成員其組織承諾
可以作為組織效能的指標 (范熾文，2004；簡佳珍、林天祐 , 2002；Bogler ＆ 
Somech ，2004)。亦可用來預測員工的離職行為 (張火燦、紀乃文，2006)及預
測員工之工作績效（Samad，2005）。過高的組織成員流動率會造成組織有形的
損失，間接影響組織成員的工作士氣；唯有組織成員能認同組織，努力為組織付
出，才能創造出高的組織功效。 
因此本研究將對組織承諾的意義高爾夫球休閒事業員工組織承諾之現況提
出說明與探討。 
 
二、研究動機 
過高的組織成員流動率會造成組織有形的損失，間接影響組織成員的工作士
氣；唯有組織成員能認同組織，努力為組織付出，才能創造出高的組織綜效。因
此本研究將對組織承諾的意義高爾夫球休閒事業員工組織承諾之現況提出說明
與探討。 
 
三、研究目的 
    研究之主要目的在於探討台南縣、市高爾夫球休閒事業員工對於自己所從事
的工作組織還環境氛圍及對事業組織之忠誠度，組織承諾。 
 
四、研究範圍 
    以永安、嘉南、南寶、新化、南一等台南縣、市共 5 家高爾夫球場休閒運動
事業為主。 
 
五、名詞解釋 
    承諾（commitment） 
根據韋氏字典的解釋，承諾一詞具有三種意義：一是做（to do），二是信任
（to give in trus），三是允諾或保證（to promise or to pledge）（Guralnik,1982）。也
就是說，承諾包含行動、認知與情感三個層面的行為傾向 (曾南薰，1998)。 
承諾就字典的解釋，有諾言（promise），保證（promise）pledge，及約定
（undertaking）的意思。承諾的概念，最早在 1956 年由 Whyte 於「組織人」
（organizational man）中提及（Randall。1987）。「承諾」之研究，則始於 1960
年 Becker 提出承諾的概念、並且應用至組織研究上。 
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貳、文獻探討 
一、承諾的意義 
    承諾（commitment）的研究始於 1960 年 Becker 提出承諾的概念，認為承
諾是一種造就人類持續職業行為的機制（牟鐘福，2002）。Becker 認為承諾乃是
從事一致性活動之傾向，它是一種附屬利益累積之成果，如果活動中斷，則這些
附屬投資，如時間、心血、金錢等等將喪失，變得毫無價值。因此，Becker 所謂
承諾應是維持個體活動延續之傾向。依照韋氏字典對承諾的解釋，可看出其具有
三種意義：做(to do)、信任(to give in trust)、允諾或保證(to promise or to pledge)
（蔡進雄，1993）。認為承諾是對職業的正面評價及達成工作目標的意圖
（Scheldon，1971）。職業同時受到不同的工作內容與不同程度承諾的影響，並
提出影響工作結果的三種承諾：工作承諾(job commitment)、事業承諾(career 
commitment)及組織承諾(organizational commitment)（Weiner and Vardi，1980）。 
    Morrow 將 1969 至 1980 年中的相關文獻加以整理，並依據承諾對象的差異，
歸納出六種主要承諾類型(林宛瑩，1995)： 
(一)價值(value)取向的承諾，如工作倫理等。 
(二)事業(career)取向的承諾，如專業承諾、職業生涯承諾等。 
(三)工作(job)取向的承諾，如工作投入、自我投入、工作依附程度。 
(四)組織(organization)取向的承諾，如組織承諾、組織認同等。 
(五)工會(union)取向的承諾，如工會承諾。 
(六)混合型(combined dimensions)的承諾，如組織投入、職業投入、工作價值、職
業生涯取向等。 
    綜合上述可知：承諾包括價值、事業、工作、組織、工會等五種取向承諾，
它是一種將個體規範內化後，所呈現出來的表現行為。 
 
二、組織承諾的意義 
    Scheldon(1971)認為組織承諾是個人與組織連結在一起的態度或傾向。
Buchanan 認為組織承諾是組織成為對組織目標與價值、和個人角色有關的目標
和價值、及對於組織本身等三方面的情感附著(affective attachment)，並認為組織
承諾是包括：(一)為組織付出高度努力的意願；(二)繼續留在組織內的強烈意願；
(三)對組織歸屬或忠誠度；(四)組織目標與價值的接受程度；(五)給組織正面評
價，對組織表現出情感附著（牟鐘福，2002）。 
    Kushmany 在 1992 年提出組織承諾是個人將組織的價值和目標內化，並表現
出對組織的忠誠（徐善德，1997）。組織承諾是指：(ㄧ)個人對組織的目標和價
值有著強烈的信仰和接受；(二)個人願意在行動上付出更多的努力；(三)個人希
望繼續成為組織的一部份。組織承諾是組織中成為願意為組織付出更多的努力，
並認同組織的目標與價值（蔡進雄 1993）。且渴望繼續留職的一種態度傾向（陳
金水，1989）將組織承諾界定為：個人對組織目標及價值，有著強烈的認同感與
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◎個人特質
(1)年齡
(2)成就動機
(3)教育程度
◎工作特性
(1)工作挑戰性
(2)工作回饋性
(3)任務完整性
組織承諾
(1)出席率
(2)留職意願
(3)工作績效
◎工作經驗
(1)社會影響力
(2)個人的態度
(3)組織可靠性
(4)組織重視度
圖2-7  Steers 的組織承諾「前因後果模式」理論圖
資料來源：“Antecedents and outcomes of organizational commitment ,”,
                    by R. M. Steers,1977, Administrative Science Quarterly,22,p.46.
接受，並內化於個人之中，而希望繼續成為組織中的一份子，為組織奉獻心力，
努力工作的意願或傾向（牟鐘福 2002）。 
  個人與組織的契合程度是個人社會化的過程，當成員接受組織信念、價值、目
標契合程度愈高，受組織社會化也愈高（Reyes，1990） 
    綜合上述，本研究將組織承諾界定為：個人對組織目標與價值，願意為組織
付出，渴望繼續成為高爾夫球休閒事業的一份子的認同及接受程度。 
 
三、組織承諾的理論模式 
    許多組織學者試圖從理論模式的建立，為組織承諾做有系統的說明，並以實
證研究來驗證理論的有效性。最常見的 Steers 的「前因後果模式」理論、Staw
的「形成模式」理論、Stevens,Beyer and Trice 的「角色知覺模式」、Morris and 
Sherman 之「多元預測模式」等。 
Steers 在 1997 綜合過去許多組織承諾研究，提出「組織承諾前因後果」理
論，不僅具有代表性，也奠定了組織理論模式的基礎（劉春榮，1993），本研究
亦認為此模式可套用於教師的組織承諾。此模式前因變相包括：個人特質、工作
特性與工作經驗；後果變相則包括：留職意願、出席率與工作績效。Steers 的前
因後果模式，如圖一所示：引自（徐善德，1997）。 
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    除此之外，Sheldon(1971)認為承諾是一種個人對職業採取積極正面評價並且
具有努力實現作目標的強烈意圖。（Kanter，1968）則將承諾定義為 : 「社會行
動者投資他們的精力與忠心到社會體系的意願」，結合結構與功能論的觀點，以
個人在社會體系中所要扮演的角色、關係等結構和個人的人格系統，如認知、情
意等取向相連接，而發展成不同類型的承諾。承諾是個人對組織認同、忠誠、投
入的態度行為（Buchanan，1974 & Mitchell，1979）。 
承諾是個人內化了的規範壓力，已表現合乎組織目標的凝聚力與行為。承諾
既然足以影響工作結果（Wiener，1982）。研究發現職業同時受到不同的工作內
容與不同程度承諾的影響，而將承諾分為 : 工作承諾(job commitment)、事業承
諾(career commitment)及組織承諾（Wiener and Vardi，1980）。 
國內學者（林瑞欽，1989）研究認為承諾是人下決心，立志從事某種職業、
事業或專業之程度，涵括認同、涉入、忠誠的心理歷程，是個人決意實現某種行
為目標的活動或事務的一種心理作用力」承諾包括價值、事業、職業、組織等取
向的承諾，它是一種各體內化的規範壓力，而表現出來的凝聚力與行為（劉春榮，
1993）。 
承諾乃是針對認同的對象，兼具之情意之投入心向，具有工作性、情感性及
道德規範性的一致性行動取向，也是自主自發的意志力量（李新鄉，1993）。在
不同的研究中同樣認為承諾是對價值、事業、工作、組織的認同、忠誠與投入傾
向或行為（周崇儒，1997；邱馨儀 1995）。 
    承諾是個人對某一特定事務，經由智性的評估與選擇，產生一種對該事務價
值之認同與願意為之付出努力的心理連結狀態（梁瑞安，1990）。更表示承諾細
個體對於其行為認同的對象，在心理上表現出積極認同的態度，在行為上積極投
入以求達成認同對象之目標，且具有繼續為認同對象盡力的意願（郭慧龍，1997）
學者認為承諾是經由信念之歷程，所產出一種態度或傾向，是對價值、事業、工
作、組織的認同、忠誠與投入（陳文祥，1998；曾南薰，1998）。在研究中表示
承諾是個體基於資源交換與心理認同的觀點，對某一組織、工作、或生涯等對象，
所作的理性抉擇及情感涉入，會促使個體奉獻其心力，並維持一致穩定的行為表
現，它包含投入、認同及忠誠的內涵（范熾文，2002）。 
 
四、組織承諾的定義 
組織承諾的概念最早來自 Whyte 於 1956 年所發表之「組織人」一文，強調
過多的組織承諾之危險，「組織人，不只是一個為組織工作的人，同時也是屬於
主組織的人」，自 Whyte 以後「組織承諾」這一主題就被 Lawrence 主張，後經
Mowday et al.予以發揚光大，它代表個人對其所屬組織的忠誠與貢獻，而成為管
理學科等的指標作用 
    組織承諾係指個人對ㄧ特定組織的認同與投入(identification and involvement)
的相對強度。組織承諾不僅是管理學者及組織學者所關注的研究主題，亦是運動
團隊所關心的組織議題。大多數研究均認為:高度的組織承諾對組織是有利的。
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它代表個人對其所屬組織的忠誠及貢獻(Mowday，Porter，＆ Steers,1982)，亦指
工作者對其工作地方的心理依附(psychological attachment)(Allen＆Meyer, 1990；
Oreilly ＆ Chatman,1986)。承諾的高低映射著成員對組織投入的強度（Steers，
1977），同時也代表個人與組織連結的態度或傾向，此連結對個人極具重要性，
對組織、整個社會都有其價值(Mwday et al.，1982)。 
長久以來，組織承諾之探討一直是學者及企業界重視的主題，而近年來有鑑
於組織承諾及其量表廣泛用於不同學科領域之中，故可了解其重要性，但各家學
者對組織承諾的定義由於所持研究目的之差異及衡量方式不同以致仍相當分
歧。Morrow(1993)至少有 25 種以上關於組織承諾的概念和衡量，且曾將
1969-1980 年發表於期刊上以「承諾」為課題的文獻加以彙總為六大類，分別是
以價值、事業、工作、組織、公會為重點的承諾、及混合型的承諾。 
    歸納國內、外學者對組織承諾之衡量及一些實證研究，可以知道在組織承諾
之衡量方面大多使用以 Porter  et.  al（1974）之組織行承諾量表 Oragnizaiton 
CommitmentQuestionnaire，（OCQ）為基礎來進行實證研究。 
綜合上述，國內外學者對於組織承諾有著許多不同的定義，但本研究以永 
安、嘉南、南寶、新化、南一等 5 家高爾夫球場休閒運動事業員工為主為對象，
性別是否影響個人組織承諾，迄無定論，性別常被認為是影響組織承諾的重要因
素之ㄧ，只是綜觀國內外有關組織承諾之實證研究結果，則迄無一致的結論。組
織層及其組織氣氛有別。 
    領導者在團體佔很中重要地位，運用智慧與能力使團體朝目標前進，被領導
者在被尊重接納下，願意與之配合，即共同為達成目標而努力的歷程卓越領導者
可激勵組織成員，促使對組織有強烈向心力，認同並接受組織的目標與信念，願
意為組織奉獻心力提升對組織認同感，激勵組織成員的工作動機，領導者的領導
行為和部屬的組織承諾，有密不可分的關係（林邦傑 ，1993）。                
    綜合上述，本研究將組織承諾界定為：個人對組織目標與價值，願意為組織
付出，渴望繼續成為高爾夫球休閒事業的一份子的認同及接受程度。 
參、研究方法 
一、研究對象： 
    以永安、嘉南、南寶、新化、南一等台南縣、市共 5 家高爾夫球場休閒運動
事業員工為主。 
 
二、研究方法： 
    採個案研究參考電腦網路資訊、文獻蒐集法，實地問卷及電話、拍照訪談員
工。日期 97 年 6 月至 97 年 12 月，並以觀察法進行研究。 
 
三、研究問卷 
    以本研究參考 Porter（1974）Organization Commitment Questionnaire，（OCQ）
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為基礎 Mowday,Steers,(1979)之組織行承諾量表.來進行量表修改實證研究。包含
「價值承諾」、「留職承諾」、「組織承諾」等三個構面，18 個題目。修正後問卷
初稿委請專家學者就問卷內容、研究目的再度檢視，並提出具體建議與修改定案
完成問卷。 
 
四、研究步驟與方法 
   （一）時間：自民國 97 年 7 月至 97 年 9 月。 
   （二）地點：永安高爾夫球場、嘉南高爾夫球場、南寶高爾夫球場、新化高
爾夫球場、南一高爾夫球場實地進行訪談及問卷調查。 
 
五、名詞解釋 
   （一）服務類－係指球場服務桿弟、會員資料訊息服務預約、住宿櫃台。 
   （二）行銷類－服務類係指球具專賣店、推卡（會員卡）、推餐劵、球劵業務
人員餐飲櫃台人員等。 
   （三）運動類－係指球場 18 洞下場擊球、果嶺、SPA 等運動設施。 
   （四）商業類－係指中西餐廳、宴會、會議廳、販賣營業部門。 
 
六、研究限制 
   （一）本研究僅以台南縣、市 5 家高爾夫球場為區域性研究，為使本研究一
致性嚴謹的態度其信度、效度、另 5 家隸屬練習場型規模較小之練習
場，未加入研究樣本，未來研究則可擴大至不同縣市之高爾夫球場、
練習場比較其不同屬性、地區、人員管理等採大樣本研究。 
   （二）本研究採取多種施測方式，其中問卷方法填答、個人狀況、主觀意識、
合作意願，對組織氛圍與研究承諾認知及經驗判斷，問卷瞭解度無法
掌握，難免出現問卷答案與實際情況有所差異現象。 
   （三）本研究問卷係參考學者專家之評量，整合過去學者之相關研究文獻，
並考量重要之構面與變項，挑選信度、效度較高者配合研究主題，修
正問卷內容，本研究係屬量化研究，未能以質化研究作為結果相互驗
證工具。 
肆、調查結果與分析 
一、區域 
    以永安、嘉南、南寶、新化、南一，共 5 家高爾夫球場休閒運動事業為主。 
 
二、基本資料 
    產業類別：運動及旅遊休閒服務業。 
   （一）永安高爾夫球場（Wing On Golf Country Club） 
 洞數︰27 洞。 
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 長度︰9,101 碼。 
 電話︰06-6862208。 
 傳真︰06-6862348。 
 球場地址︰733 台南縣東山鄉東原村斑芝花坑 39 號。 
 網址：http://www.golf.net.tw/course/wing/wing-04.asp  
   （二）嘉南高爾夫球場（CHIANAN GOLF COUNTRY CLUB） 
 洞數︰18 洞。 
 長度︰6,809 碼。 
 電話︰06-6900800。 
 傳真︰06-6902935。 
 球場地址︰台南縣官田鄉社子村六雙 21 號。 
 網址： http://chianan.golf.net.tw/index.asp  
   （三）南寶高爾夫球場（Nan Pao Golf & Country Club） 
 洞數︰27 洞。 
 長度：A 區 3,494 碼、B 區 3,501 碼。C 區 3501 碼。共 10,435 碼。 
 電話︰06-5763829。 
 傳真︰06-5763066 
 球場地址︰742 台南縣大內鄉頭社村 136 號 
 網址：www.golf.net.tw/course/nan pao/index.asp 
   （四）新化高爾夫球場（Tainan Golf Country Club） 
 洞數︰18 洞。 
 長度︰6,510 碼。 
 電話︰06-5901666。 
 傳真︰06-5900240。 
 球場地址︰712 台南縣新化鎮礁坑里 100 號       
 網 址：http://www.golf.net.tw/course/tainan/mark-1.asp  
   （五）南一高爾夫球場（NanYi Golf Country Club） 
 洞數︰18 洞。 
 長度︰7,271 碼。 
 電話︰06-5551117。 
 傳真︰06-5551210。 
 球場地址︰718 台南縣關廟鄉布袋村布袋 111-6 號。 
 電 話：(06) 5551117 傳 真 ：(06) 5551210  
 網 址：www.nan-yi.golf.net.tw/mark-1.asp  
 
三、資料處理 
  （一）本研究採問卷調查法，以台南縣、市永安高爾夫球場、嘉南高爾夫球    
場、南寶高爾夫球場、新化高爾夫球場、南一高爾夫球場，共計 5 家高
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爾夫球場員工為主，以電話訪談現場實施問卷調查等方式。 
  （二）處理工具 Windows10.0 for Windows SPSS 統計軟體進行處理。以次     
數百分比描述高爾夫球場休閒運動事業員工狀況、以 t 檢定來考驗高     
爾夫球場休閒運動事業員工不同性別、不同工作地點、不同工作年資、         
不同工作屬性是否有顯著差異。 
伍、結果分析與討論 
    個人基本資料： 
本問卷施測以台南縣、市高爾夫球場作案例，以高爾夫球場休閒運動事業員
工，永安高爾夫球場、嘉南高爾夫球場、南寶高爾夫球場、新化高爾夫球場、南
一高爾夫球場員工為對象，共計5家高爾夫球場，採立意抽樣發放問卷100份。 
問卷內容包含：第一部份：個人基本資料包含不同性別高爾夫球場休閒運動
事業員工分男性、女性。婚姻狀況分已婚、未婚。不同年齡高爾夫球場休閒運動
事業員工，分別為21－30歲、31－40歲、41－50歲。不同收入高爾夫球場休閒運
動事業員工，薪資分別為18000元－20000元以下、20001元－30000元以下、30001
元－40000元以下、40001元以上。針對不同性別、不同工作地點高爾夫球場休閒
運動事業員工對組織承諾滿意度，工作態度、成就效果、場地設備、球場行政、
同儕互動及不同工作年資、不同工作屬性高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承
諾滿意度，留職承諾、組織文化、自我實現、社會活動等因素。 
經回收資料彙整，有效問卷共計72 份。性別方面，男性共42名，佔58 %，
女性共30名，佔42 %，婚姻方面，已婚者居多，共58，佔81%，(如表1)所示。 
表 1  不同性別高爾夫球場休閒運動事業員工基本資料表 
     統計 
變項 
人數 
（N） 
 百分比
（﹪） 
  
       
男  性   42   58    
女  性   30   42    
已  婚   58   81    
未  婚   14   19    
 
表 2  不同年齡高爾夫球場休閒運動事業員工資料表 
     統計 
變項 
人數 
（N） 
 百分比
（﹪） 
  
       
21－30 歲   59   82    
31－40 歲   10   14    
41－50 歲    3   4    
共  計   72   100    
由表 2 結果可知：年齡方面，本問卷回收統計結果：以 21 歲至 30
歲居多，其次依序為：31-40 歲、41-50 歲。 
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表 3  不同收入高爾夫球場休閒運動事業員工資料表 
     統計 
變項 
人數 
（N） 
 百分比
（﹪） 
  
       
18000 元－20000 元以下 
  15   21    
20001 元－30000 元以下 
  36   50    
30001 元－40000 元以下 
  18   25    
40001 元以上 
   3   4    
休閒運動事業員工每月收入情形中，以20001元－30000元以下最多
共計51名，佔71%；其次為30001元－40000元共計18名，佔25%；40001
元以上最少，共計3名，佔5% 。（如表3） 
 
表 4  不同性別高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度 t 考驗表 
     性別 
變項 
男  生  女  生  t 值 p 值 
X  SD  X  SD    
工作態度 3.88 .48  3.91 .58  .41 .685 
成就效果 3.71 .53  3.59 .58  1.42 .158 
場地設備 3.07 .83  2.84 .71  1.85 .065 
球場行政 3.48 .72  3.37 .59  1.09 .273 
同儕互動 3.62 .62  3.57 .56  1.56 .571 
   
＊P <.05 
由表 4 得知：不同性別對高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意
度在五個構面，未達顯著差異水準(P>.05)。由此可知：男、女，高爾夫球場
休閒運動事業員工對組織承諾滿意度有其一致性。 
 
  表 5  不同工作年資高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度 t 考驗表 
     性別 
變項 
1－5 年 
 
5 年以上 t 值 
 
  p 值 
X  SD  X  SD    
留職承諾 3.89 .64  3.79 .40 1.73 ＊ .047
組織文化 3.93 .59  3.78 .42 1.76  .080 
自我實現 3.79 .62  3.85 .39 .37  .737 
社會活動 4.64 .96  3.84 .38 1.39  .166 
  
＊P <.05 
由表 5 得知：不同工作年資高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿
意度在四個構面，5 年以上員工差異達顯著水準(P＜.05)。 
由此可知：高爾夫球場休閒運動事業員工，工作年資對組織承諾滿意度
有其一定的影響。願意留在組織對組織內容組織文化較為熟悉並清楚知道組
織目標也認同組織各項決策。 
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表 6 不同工作屬性高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度 t 考驗表 
     學制 
變項 
服務類 
 
行銷類 
 t 值 
 
p 值 
X  SD  X  SD     
留職承諾 3.63 .57  3.64 .69   .06  .953 
組織文化 3.69 .53  3.77 .73  .71  .480 
自我實現 3.63 .53  3.63 .68  .01  .989 
社會活動 3.37 .61  3.35 .78  .17  .865 
 
＊P <.05 
由表 6 得知：不同工作屬性高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿
意度四個構面，未達顯著差異水準(P>.05)。 
由此可知：服務類、行銷類員工雖屬不同工作屬性但對組織承諾滿意度。 
二者相同，其原因值得日後進一步探討。 
 
表 7 不同工作地點高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度 t 考驗表 
     類別 
變項 
運動類 
 
商業類 
 t 值 
 
p 值 
X  SD  X  SD     
工作態度 3.85 .49  3.95 .56  1.36  .175 
成就效果 3.67 .53  3.64 .58   .41   .683 
場地設備 3.06 .80  2.84 .77  1.84   .068 
球場行政 3.52 .74  3.32 .55  2.02 ＊  .045 
同儕互動 3.64 .64  3.55 .54   .99   .321 
 
＊P <.05 
由表 7 得知：不同工作地點高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿
意度五個構面，在球場行政達顯著差異水準(P＜.05)。 
由此可知：運動類、商業類員工雖屬不同工作地點，但對組織承諾滿意
度二者相同，對工作成就感、高爾夫球場地設備與同儕間的互動對不同地點
員工皆不受影響。 
陸、結論與建議 
一、結論 
（一）不同性別對高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度在五個構
面，未達顯著差異水準(P>.05)。 
（二）不同工作年資對高爾夫球場休閒運動事業員工對組織承諾滿意度在五
個構面，達顯著差異水準(P＜.05)。 
（三）不同工作屬性（服務類及行銷類）高爾夫球場休閒運動事業員工對組
織承諾滿意度，未達顯著差異水準(P>.05)。 
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（四）不同工作地點（運動類及商業類）高爾夫球場休閒運動事業員工對組
織承諾滿意度五個構面中，球場行政差異達顯著水準(P＜.05)。 
 
二、建議 
（一） 過高的組織成員流動率會造成組織有形的損失，間接影響組織成員
的工作士氣；唯有組織成員能認同組織，努力為組織付出才能創造
出高組織功效。 
（二） 組織承諾對高爾夫球場休閒運動事業員工有激勵作用，也會影響組
織效能更有助於組織活動推行。 
（三） 因應經濟局勢這一波金融海嘯全球都深受影響，政府單位政策落實
經營者思考如何因應處理，才能提高高爾夫球場休閒運動事業員工
組織承諾，繼續保有良好工作效能，增進工作滿足。 
（四） 休閒運動事業員工認同高爾夫球場，願意為球場奉獻心力，是高爾
夫球場經營成功的關鍵之一，有效提供組織承諾共體時艱共創勞資
雙贏。 
    研究結果冀望提供高爾夫球場經營者對事業員工期待能改善，畢竟員工站在
面消費者的第一線上，也提供經營者推行管理策略的考量。高爾夫球運動能在國
內萌芽發奮圖強，全部都是國內球場的功勞，及苦心培植的結果。曾雅妮選手排
名在世界前三名且榮獲傑出的國際聲望，更是國內高爾夫休閒事業多年耕耘的結
果，也為國內士氣低迷的運動界注入一劑強心劑。 
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